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2018”, la cual tiene como objetivo general determinar la relación que existe entre las dos 
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El estudio realizado de título Capacitación y desempeño laboral en la empresa Asociados 
Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018. Cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre las dos variables de estudio, utilizando como bases teóricas a los 
autores Chiavenato, Louffat, Aquino, Vola-Luhrs,  Arreco,  y Aquino para la variable 
capacitación, con respecto a la variable desempeño laboral los autores como   Grados, 
Bohlander, Snell y Chiavenato respetivamente. Con un tipo de investigación aplicada, nivel 
descriptivo correlacional, de diseño  no experimental,  corte transversal y un enfoque 
cuantitativo, con el objetivo general de determinar la relación entre la capacitación y 
desempeño laboral en la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan 
de Lurigancho, 2018  con un total de 30 trabajadores  de la empresa, de los cuales se hizo 
una recolección de datos a través del instrumento del cuestionario, datos que fueron 
analizados a través del programa estadístico SPSS Versión  23, mediante el cual se pudo 
obtener los cuadros, resultados, correlación y tablas cruzadas, posteriormente interpretadas 
para el análisis de la variable capacitación  y sus dimensiones: transmisión de información, 
desarrollo de habilidades y actitudes, con segunda variable desempeño laboral;  cuyos 
resultados para la capacitación se obtuvo que es percibida en la empresa en un 56.7% como 
regular y el desempeño laboral en un 53.3% como regular, la correlación moderada  entre 
las variables con  coeficiente Rho de Spearman = 0.627, con un nivel de significancia 
bilateral = 0.000 por lo que se aceptó la hipótesis general afirmando la relación directa entre 
las variables de estudio. 
 
 






The study carried out entitled "Training and work performance in the company Asociados 
Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018. Whose objective was 
to determine the relationship between the two study variables, using as a theoretical basis 
the authors Chiavenato, Louffat, Aquino, Vola-Luhrs, Arreco, and Aquino for the training 
variable, with respect to the labor performance variable authors such as Grados, Bohlander, 
Snell and Chiavenato respectively. With a type of basic research, descriptive correlational 
level, non-experimental cross-sectional design and a quantitative approach, with the general 
objective of determining the relationship between training and job performance in the 
company Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018 
with a total of 30 workers of the company, of which a data collection was done through the 
instrument of the questionnaire, data that were analyzed through the statistical program SPSS 
Version 23, through which it was possible to obtain the tables and results of the correlation 
and crossed tables, later interpreted for the analysis of the variables, whose results were for 
the training perceived in the company in 56.7% as regular and the work performance in 
53.3% as regular, the correlation moderate between the variables with Rho coefficient of 
Spearman = 0.627, with a level of bilateral significance = 0.000 for which the general 









































Las empresas que brindan servicios de asesoría y consultoría pertenecen   a un entorno 
cambiante. Así como crece la competencia igualmente aumentan las estrategias para 
diferenciarse de las otras empresas del sector, sin embargo son pocas las empresas que han 
podido notar que la base estratégica ya no es solo la tecnología o los materiales,  sino el 
talento humano que es importante para el crecimiento y progreso de una organización, no 
solo para las empresas que trabajan con grandes cantidades de personal sino también para la 
micro y pequeña empresa. 
 
Toda organización busca resultados óptimos con relación a los objetivos planteados, 
es por ello que las mismas deben capacitar de forma constante y responsable al personal, 
puesto que los colaboradores son los que ejecutan el plan de acción dentro de toda empresa 
u organización, siendo así, que un trabajador no solo debe cumplir con el perfil del puesto, 
sino también debe estar en constante mejoramiento y perfeccionamiento de su labor, lo cual 
solo se puede lograr a través de capacitaciones, la cual  busca perfeccionar  las habilidades, 
conocimiento y  actitud del colaborador. Generando mejoras en el trabajo, confianza y mejor 
proyección de la organización. 
 
La capacitación constante mantiene a los empleados actualizados y encaminados al 
cumplimiento efectivo de sus respectivas  labores, sin capacitación a un colaborador le 
cuesta más adaptarse a su área de trabajo ya que no contaría con una guía para poder cumplir 
sus funciones de manera eficiente.  
 
Las empresas de consultoría  que brindan este tipo de servicio, tienen el objetivo de 
solucionar las situaciones legales que puedan presentar sus clientes, sin embargo este 
objetivo necesita de todos los recursos de la empresa  para su cumplimiento, Uno de los 
recursos más imprescindibles es el del recurso humano. 
 
En el ámbito internacional, como lo señala el artículo publicado por la Organización 
Internacional de trabajo (2017)  el desempeño laboral es influenciado por diferentes factores 
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organizacionales como la capacitación, remuneración, ambiente laboral, infraestructura  
adecuada   y  la comunicación, ya que muchas  empresas    relacionan  el  
desempeño únicamente con la entrega de resultados. Por otro lado sostienen que solo “el 
12,6%  de las empresas en América Latina cubren el 30% del costo de capacitación para sus 
colaboradores”  es decir las empresas prefieren que el trabajador sea el que invierta en su 
capacitación más no el empleador, lo que refleja  el desinterés por parte del 87.4% de las 
organizaciones solo el América Latina para  capacitar a su personal.  
 
 
En el ámbito nacional, es necesario invertir en la capacitación de talento, según 
Néstor Astete, presidente del Comité de Recursos Humanos de la CC Americana en el Perú 
(AmCham) "se calcula en el ámbito internacional, las organizaciones gastan alrededor de  
4% y 5% del todo el costo laboral en la capacitación -, […] En cambio en el Perú aún falta 
un largo camino para llegar a la meta, nuestros datos indican que todavía estamos alrededor 
del 1% del total del costo laboral de una organización" lo que demuestra que no todas  las 
empresas entienden que para mejorar su desempeño laboral en el mercado deben  invertir en 
el desarrollo de sus colaboradores. La capacitación es una de las mejores estrategias a 
implementar, como el mismo presidente del comité afirmó,  no se puede llegar a lograr el 
desempeño o resultado deseado  de los colaboradores sin la capacitación. 
 
En el ámbito local,  para la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. 
que cuenta con más de 11  años laborando  en este rubro, la cual comenzó con una pequeña 
empresa en San Juan de Lurigancho contando con solo una oficina  alquilada para todas las 
áreas de la empresa,   fundada con solo dos socios, realizando pequeñas asesorías jurídicas,  
ahora ya cuenta un local propio de 4 pisos, con más de 30 colaboradores a su cargo, contando 
con especialidades en las áreas de principales en derecho penal, civil y administrativo, 
atendiendo diferentes áreas del desarrollo del derecho en el Perú. Sin embargo, la empresa 
cuenta con un débil programa de capacitación  que se aplica únicamente a los nuevos 
ingresantes y tiene un promedio de duración corto que no permite el adecuado desarrollo del 
proceso de este, una manifestación de ello es el bajo desempeño laboral que han ido 
presentando por parte de  los antiguos y  nuevos colaboradores, evidenciado en las constantes 
quejas dejadas por los clientes insatisfechos así como también las notificaciones dejadas por 
errores en los despachos y memorándums efectuados por la empresa dirigido a  los 
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colaboradores que reinciden en errores continuos,  se debe tener en cuenta que   toda  empresa 
necesita y debería contar con talento humano altamente capacitado para la efectuvidad de 
sus  funciones. 
 
El problema en la empresa Asociados Consultores Jhire S.A.C. es que aún no logra 
reconocer en que consiste la capacitación del talento humano ya que como muchas empresas 
consideran a la capacitación como un costo y no una inversión así como la  repercusión que 
tiene en el rendimiento de sus trabajadores.  
 
 
1.1 Trabajos previos 
A nivel internacional  
Cruz (2008), En su estudio titulado: percepción de la capacitación y del desempeño de 
los trabajadores del hospital la carlota en Nuevo León,  para optar por el grado de Maestría 
en Administración  de la Facultad de Ciencias Administrativas en la Universidad de 
Montemorelos de México. La investigación se enfocó en  determinar el grado de influencia 
entre el nivel de capacitación y del desempeño de los empleados del Hospital La carlota en 
Nuevo León, cuyo resultado servirá de plataforma para la toma de decisiones futuras en 
relación al desarrollo del personal. El investigador basó su estudio en teorías de autores como 
Rodríguez, M. y Ramírez P. en su libro Administración de la capacitación, 1991,  quienes 
hace mención a la capacitación como actividades que mejoran el desempeño del trabajador. 
La metodología del estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional no experimental  a 
través de la encuesta usando como herramienta a la encuesta la cual fue validado mediante  
de la aplicación del coeficiente de alfa de cronbach, teniendo a los 109 empleados que 
laboran en áreas especializadas excluyendo a los directivos, la tesis concluyó con un 
resultado positivo expresando que una correlación bastante significativa entre ambas las 
variables, así mismo el resultado de chi cuadrado = 12.835 con un nivel de significancia de 
0.000 la cual es menor al margen de error de 0.05 confirmando en este estudio que existe 









Las teorías utilizadas en esta  investigación sirvieron de base para el desarrollo  del marco 
teórico  de las variables tanto independiente como dependiente, de igual forma con la 
metodología empleada así como la elaboración del instrumento de recolección de datos ya 
que las dimensiones son las mismas y el resultado de relación entre las variables fue positivo. 
 
Nowwel (2015) en su tesis titulada: Capacitación y servicio al cliente  realizado en los 
restaurantes Salón el Tecun y Pasaje Mediterráneo de la zona 1 de Quetzaltenango, para 
obtener el grado académico de licencia da el psicología industrial organizacional de la 
Universidad Rafael Lanndívar de Guatemala. Como objetivo principal del estudio tuvo 
determinar  cómo es que se relacionan la capacitación en el servicio al cliente dentro de los 
restaurantes Salón el Tecun y Pasaje Mediterráneo en Quetzaltenango – Guatemala. Las 
teorías en la que se basó  esta investigación fue la del autor Chiavenato, E. en su libro Gestión 
del talento Humano, 2009,  donde sostiene que la capacitación es parte un ciclo que influye 
en el desarrollo del trabajador con el propósito de aportar al  cumplimiento de los objetivos 
de la empresa. La metodología   fue tipo descriptiva correlacional,  de corte transversal con 
una población 20 meseros y 53 clientes. Teniendo como instrumento de recolección de datos  
la encuesta. El estudio concluyo teniendo como resultado del coeficiente de correlación de 
Spearman = 0.632 con un nivel de significancia de 0.003 menor a p=0.05 por lo tanto sí 
existe relación de la capacitación y el servicio al cliente, ya que el buen servicio se lleva 




Por lo tanto este estudio sirvió de aporte para el marco teórico de la investigación, la 
metodología aplicada y los instrumentos, para la variable de capacitación de trabajadores en 
una empresa de igual manera como aporte para establecer relación entre variables. 
 
 
Alonso y Matta (2010) en el estudio de tesis titulado: importancia de la capacitación  
en loa calidad de satisfacción laboral, entendimiento, desempeño y desenvolvimiento de 
carrera individual en el personal nacional (NRS) de los departamentos de investigación del 
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centro internacional de agricultura tropical CIAT- AÑO 2010, para optar por el título de 
Administradoras de Empresa en la Universidad del Valle de Ecuador. El objetivo principal 
del trabajo fue determinar si la variable independiente es decir la capacitación tiene relación 
con las variables dependientes, para con ello desarrollar nuevas estrategias que mejore y 
creen una ventaja competitiva en la empresa. Basando sus estudios en las teorías del autor 
Bohlander, G. en su libro titulado Administración de Recursos Humanos, 2013,  donde 
sostiene que a falta de capacitación en las empresas, le quita  competitividad dejándola  sin 
poder afrontar el entorno actual. La metodología aplicada en esta tesis fue descriptiva 
correlacional con una dimensión temporal de tipo transversal, con una muestra de 56 
colaboradores de la empresa y como técnica usada para la recolección de información  fue 
el cuestionario. Se concluye que el estudio tuvo como resultado Chi Cuadrado X2 = 13.962, 
con un nivel de significancia de 0.000, menor α = 0.05, por lo tanto se acepta la hipótesis Hi, 
en la que se afirma que sí existe relación entre las variables dependientes y la variable 
independiente, por lo tanto  la capacitación influye en el desempeño  y desarrollo de los 
colaboradores del centro internacional de agricultura tropical CIAT. 
 
Aporte 
Lo aportado por parte de los tesistas con este estudio fue la  base que fundamenta su 
investigación, las dimensiones para las variables, así como, las técnicas aplicadas debido a 
la semejanza de los estudios y los resultados positivos de relación obtenidos mediante los 
procesos estadísticos.  
 
A nivel nacional 
Umiña  (2016), en el estudio titulado: Plan de entrenamiento y desempeño laboral en 
la organización serpetbol Perú S.A.C. – San Borja 2016, para la obtención del título de 
licenciado en Administración de la facultad de ciencias de la gestión en la Universidad 
Autónoma del Perú. Dicho estudio cuyo objetivo general determinar la correlación que existe 
entre el plan de entrenamiento y el desempeño  en la empresa Serpetbol Perú S.A.C. San 
Borja – 2016. Basándose en teorías del autor Chiavenato en su libro Administración de 
recursos humanos, 2009; para la variable de capacitación donde detalla la importancia de la 
capacitación en las organizaciones, y el autor  Alles, M. en su publicación. El Desempeño 
por competencias: evaluación 360°, 2005; para la segunda cambiante de desempeño laboral 
donde afirma que esta es una fortaleza para las instituciones. El diseño de la investigación 
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es no experimental de tipo descriptivo correlacional ya que el estudio quiere dar conocer  la 
asociación  de la variable independiente y dependiente, cuenta con una población y muestra 
de 36 colaboradores de la empresa Serpetbol, utilizando como herramienta para la 
recolección de informacion a la encuesta. En la tesis se concluye que ciertamente  la 
correlación  entre las variables estudiadas es positiva con   Pearson igual a 0.796,  con un 
nivel de significancia bilateral = 0.000 por lo cual se concluyó que la corelación entre las 
variables es directa, el plan de capacitación ejecutado de manera correcta hizo que los 
colaboradores presentaran un mejor desempeño en sus labores. 
 
Aporte 
Esta investigación sirvió  de apoyo para implementar parte de la base de la investigación   
con respecto a las variables capacitación y desempeño apoyándose en las teorías citadas, así 
como también existe una similitud en el tipo de estudio,  sirve de base para conocer  la 
relación entre las variables. 
 
En la de tesis de Noda  (2017) titulada: Capacitación y el desempeño laboral del  personal 
del restaurante Mar y Piedra de la cuidad de Huánuco 2017, para optar por el título 
profesional de Licenciada en Turismo Hotelería y Gastronomía  facultad de ciencias 
empresariales  de la Universidad de Huánuco. Teniendo como objetivo de estudio medir la 
relación de la capacitación con el desempeño laboral en los que conforman el personal de la 
cevichera de Mar y Piedra de la cuidad de Huánuco 2017, usando como bases teóricas al 
autor  Dessler, G.  El cual  en su libro Administración de Recursos Humanos, 2009; explica 
que la  capacitación   influye en la forma en que los colaboradores ejecutan  sus tareas. Este 
trabajo tiene un enfoque cuantitativo  de tipo descriptivo correlacional, no experimental. 
Formando parte de su población y muestra las 8 personas que forman parte del staff  del 
restaurante de Mar y Piedra de la ciudad de Huánuco 2017. Se utilizaron  como técnicas  de 
recolección de datos a la encuesta por medio de cuestionarios para poder vincular las dos 
variables. La tesis concluyo afirmando con un nivel de confianza del 95%, Rho de Spearman 
= 0.658, por lo tanto se afirma la  relación significativa  de  la capacitación  y el  desempeño 





Los resultados y estudios realizados por el tesista aportanron  a la investigación ya que se  
concluyó que existe un importante grado de corelación para las variables, de modo que la 
capacitación es clara y favorece el desempeño de los colaboradores;  así mismo,    el estudio 
proporcionó información con respecto a las teorías estudiadas y   metodología aplicada. 
 
En la tesis de Luque  (2015), titulada: Proceso de capacitación y desempeño laboral en 
la empresa de transporte público Urbano José María Arguedas Andahuaylas 2015, para optar 
por el título Profesional de Licenciado en Administración de empresas  facultad de ciencias 
de la empresa de la Universidad Nacional José María Arguedas. El objetivo general de la 
tesis fue demostrar la relación entre el proceso de capacitación y el desempeño laboral en la 
empresa de transporte público urbano “José María Arguedas Andahuaylas 2015. Usando las 
teorías de autores como Juarez, G en su libro Administración de recursos humanos, 2011; 
usándola  de soporte  para la variable de capacitación. El estudio tiene un enfoque 
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional no experimental ya que observa y describe  el 
fenómeno para su análisis. La población para el estudio está conformada por 70 
colaboradores de la empresa de transportes José María Arguedas entre ello choferes y 
cobradores, para la recolección de información se utilizó la encuesta con 20 preguntas para 
cada variable con un resultado del coeficiente alfa de Cronbach de 0,954  que confirma la 
confiabilidad del documento. Se obtuvo como conclusión de la tesis que con  un resultado 




La contribución de este estudio fue parte importante de la base mediante la cual plasmo el 
desarrollo para la cambiante  capacitación que sirvió de base para la fundamentación el 
estudio, de igual manera en cuanto a la  metodología aplicada ya que es la misma para la 
investigación. 
 
1.2 Teorías Relacionadas al Tema  
 




En la investigación se mantuvo como base teórica lo indicado por el autor Chiavenato 
(2011), el cual explicó: 
La capacitación es la formación de nivel profesional que tiene como fin  adaptar a un 
colaborador a un cargo de trabajo o desempeño. Sus metas tienen propósitos a corto 
plazo, son restringidos contiguos, y buscan principalmente  brindar  herramientas 
necesarias  para el ejercicio de un puesto. (p.  322) 
 
Según lo referido por el autor la capacitación  es parte de  un proceso  mediante el cual se 
desarrollan competencias en los colaboradores, es decir poder adaptar al trabajador  a su 
respectivo puesto, estas competencias que se desarrollen  beneficiaran a la empresa,  para 
cumplir los objetivos trazados. Permite la especialización profesional y laboral, brindando 
oportunidades de poder desarrollarse como profesionales para futuros cargos y finalmente 
promueve el cambio de actitudes, mejora la relación  entre los colaboradores y motiva su  
desenvolvimiento como persona. 
 
Asimismo se establece que los objetivos de esta  son: 
- Disponer a las trabajadores para el desarrollo de distintas funciones del puesto. 
- Dar diferentes tipos de  oportunidades para continuar con el desenvolvimiento 
personal continuo y no centrarse en un puesto, sino prepararlo para futuras tareas. 
- Cambiar la actitud de los colaboradores, para promover un clima laboral saludable 
teniendo como consecuencia e incrementar la motivación.   
Chiavenato (2011) indica las siguientes dimensiones para la capacitación: 
 
Dimensión 1: Transmisión de Información  
Que principalmente se basa en aumentar los conocimientos sobre la empresa 
básicamente  desde las políticas, directrices, reglas y reglamentos  hasta  información  sobre 
clientes y los productos o servicios que se  ofrece, con el punto de poder brindar datos básicos 
sobre el funcionamiento y propósito la empresa en general.  
 
Dimensión 2: Desarrollo de habilidades  
Esta dimensión está relacionada específicamente al puesto de trabajo que desempeña 
el colaborador, el desenvolvimiento  en el lugar de labores desde tareas diarias a tareas que 
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se podrían presentar en el futuro, operación de sistemas, equipo, máquinas  y herramientas 
para el cumplimineto de las labores por la cual el trabajador en la empresa. 
 
Dimensión 3: Desarrollo o modificación  de actitudes 
Referida a transformar actitudes de los colaboradores frente a los clientes internos y 
externos, crear un cambio conveniente en las relaciones laborales mejorar actitudes 
negativas creando sensibilidad con respecto a las reacciones frente a los demás trabajadores 
y clientes. 
 
Otros autores que mencionaron a la capacitación son Aquino, Vola-Luhrs,  Arreco,  y 
Aquino (2004), la  definieron como el  “proceso mediante el cual los colaboradores obtienen 
distintos conocimientos y habilidades,  que al ser aplicados manifiesten considerables 
mejoras en el desempeño para el beneficio de la empresa” (p. 32). 
 
Los autores precisan que las acciones realizadas de una empresa  para capacitar al personal  
son precisamente para perfeccionar el ejercicio de las funciones del talento humano  en la 
organización, así como también reiteran el aumento de la importancia que la capacitación en 
las  organizaciones, ya que no solo forma parte fundamental del crecimiento y mejora del 
desempeño  sino  porque también  crea, activa, dinamiza  y motiva al desarrollo de 
competencias de los colaboradores para beneficio de la empresa y el desarrollo personal. 
Teniendo como dimensiones el conocimiento, habilidades y la conducta. 
 
La tercera teoría para la variable capacitación pertenece al autor Louffat  (2012), en el 
cual mencionó que  
la capacitación es un parte de un sistema continuo  que  parte de la administración 
del talento humano, cuyo propósito es de brindar al personal  las condiciones para 
puedan mejorar sus competencias, permitiendo  el desarrollo de sus labores a corto, 
mediano y largo plazo. (p. 134) 
 
El autor sostuvo  de igual forma  que la capacitación es un proceso planificado por la empresa 
para aumentar su competitividad,  se desarrolla a corto, mediano y largo plazo, es decir es 
una constante para manejo del recurso  humano de una institución. Para la empresa la 
capacitación debe representar una mejora continua en desarrollo de competencias. 
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Las competencias o dimensiones mencionadas por el autor  son: Conocimientos, potencial y 
actitudes. 
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Para esta variable se tomó como base teórica lo sostenido por el autor Grados (2011), 
el cual afirmó que:  
el desempeño laboral es el grado de desarrollo  de las actividades   predispuestas  
por la organización para el colaborador , que puede desarrollarse de forma eficaz, 
fijado a normas principales para lograr las objetivos trazados, en las cuales se 
encuentran todos los involucrado en el desarrollo de las funciones asignadas tanto 
como los directivos, supervisoras y colaboradores. (p. 95) 
 
Según lo referido por el autor el desempeño laboral mide el nivel en el que un colaborador 
desarrolla sus funciones cumpliendo  las tareas designadas con eficacia, de acuerdo a las 
expectativas  de la organización,  cumplimiento las normativas establecidas por la empresa 
para llegar a las metas propuestas, incluyendo  a todo el talento  humano que conforma  la 
empresa, desde el nivel más alto hasta el nivel operativo. 
 
El autor consideró las siguientes dimensiones para el desempeño laboral: 
 
Dimensión 1: Desarrollo de funciones 
Esta dimensión está enfocada a las actividades que realizan los colaboradores  
orientado a la productividad en la empresa así como la aplicación de los nuevos 
entendimientos adquiridos para completar con sus tareascomo las normas y reglas de la 
organización, de igual manera las relaciones entre los colaboradores y la práctica de valores 
en el desarrollo de sus tareas.  
 
Dimensión 2: Características personales 
En este punto se considera los rasgos personales que poseen los colaboradores a la 
hora de desempeñar sus labores, tales como su respuesta y comprensión  ante situaciones 
específicas y rutinarias, actitudes, iniciativa, sugerencias y nuevas ideas que presenten para 




Dimensión 3: Liderazgo 
Referido a la labor de los jefes y supervisores en la revisión y control de los 
colaboradores así como la autoridad  que posea para asignar tareas de acuerdo a las funciones 
del colaborador, su capacidad para la  toma de decisiones y el interés por el personal para 
que este produzca los resultados esperados por la organización.  
 
 
Otro de los autores que mencionan al desempeño laboral son los autores Bohlander  y 
Snell (2013), indicaron la importancia del desempeño laboral en la empresa y plantean que 
para mejorar los procesos de la empresa en necesario una evaluación de este a través de un 
correspondiente proceso: 
La evaluación  del desempeño es un procedimientos por  el que un directivo puede 
evaluar  el desenvolvimiento de un colaborador con respecto al cumplimiento de sus 
funciones y puede usar este resultado para indicar posibles mejoras en sus debilidades 
que beneficiaran a ambas partes.  Estas  evaluaciones son por lo tanto,  una muy buena 
fuente de ayuda para incrementar y mejorar el desarrollo de la productividad dentro 
de la organización y el cumplimiento de metas y objetivos. (p. 344) 
 
Como se  puede observar para  los autores  la evaluación de desempeño es parte importante 
de la gestión  del área de recursos humanos ya que como empresa lo que siempre se busca 
es el cumplimiento de los objetivos específicos y generales mediante estrategias. Este 
proceso evalúa el avance y su productividad con respecto al puesto que ocupa, así como 
también recomendaron a la evaluación del desempeño como  un instrumento que deberían 
aplicar las empresas  cuyos procesos son deficientes. 





Chiavenato  (2000), de igual forma indicó que el desempeño laboral “es la  
manifestación de la acitud del colaborador  en relación del cumplimiento de su meta fijada, 
esta conducta es individual y situacional porque se manifiesta de acuerdo influencia de los 




Como se observa para el autor  el desempeño laboral  es el comportamiento  de  determinado 
trabajador a la hora de realizar sus  funciones designadas, las cuales van a depender de la 
influencia de los factores, afirmando que estas pueden ser percibidas de distintas formas 
dependiendo de cada trabajador, por lo tanto el empeño para realizar las tareas va a depender 
de su potencial, el grado de instrucción y su capacidad personal. 
El autor considera las dimensiones a continuación mencionadas:  
 
- Valor de las recompensas  
- Percepción del papel  
- Capacidades  
 
1.3 Formulación del Problema  
 
Problema General 
¿Qué relación  existe entre la capacitación y el desempeño laboral en la empresa Asociados 




¿Qué relación existe entre la transmisión de información y el desempeño laboral en la 
empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre el desarrollo de habilidades y el desempeño laboral en  la empresa 
Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre  el desarrollo  de actitudes y el desempeño laboral en  la empresa 
Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018? 
 
1.4 Justificación del Estudio  
Las razones o propósitos  principales por las cuales se realizó el estudio, se muestran  





La investigación tuvo como propósito dar a conocer  la relación  que existe entre el 
funcionamiento de las variables de Capacitación y el desempeño laboral en la empresa 
Asociados Consultores Jhire Internacional S.A.C. cuyos resultados servirán de apoyo o 
antecedentes para próximos estudios realizados con variables en administración de  talento 
humano,  empleadas para el desarrollo de esta investigación, ya que el estudio tuvo bases 
teóricas y dimensiones de autores tales como; Chiavenato E. Y Grados J. 
 
Justificación practica 
Al ser un estudio que se encargó de describir un fenómeno real , que mide y recoge 
información necesaria para el desarrollo,  se generaron resultados transformados en  
conocimientos prácticos con respecto a las variables de capacitación y talento humano en  la 
empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C, es decir se obtuvo  información 
real que puede ser utilizada para el desarrollo y mejoramiento estos procesos de  empresas 
pertenecientes a este tipo de servicios, las cuales podrán usar la información obtenida para 
enfrentar situaciones similares dentro de su organización, ya que en la mayoría de estas 
empresas existe todavía disconformidad con el desempeño del área de talento humano.  
 
Justificación Metodológica 
La investigación fue  de alcance descriptivo correlacional con un diseño de estudio no 
experimental de corte transversal  en el cual se utilizó herramientas y fuentes de información 
disponibles,  que permitieron la organización de datos necesarios para el análisis y desenlace 
del estudio. Para la recolección de datos se emplearon técnicas ya aplicadas en estas 
problemáticas, tales como encuestas que fueron analizadas  en el programa estadístico SPSS 
que posteriormente revelaron resultados verídicos para el desarrollo de esta investigación. 
Así mismo el tipo de citado fue el American Psychological Associattion, el cual nos permitió 
una sistematización metodológica acorde a los parámetros establecidos en la investigación 






Como propósito social, este estudio se concentró en  enfocar y demostrar la gran ímpetu 
de la capacitación en el desempeño de los colaboradores, ofreciendo información relevante 
que puede ser usada de por  la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. 
2018. A favor de mejorar  talento humano con el que cuenta la compañía, los resultados 
obtenidos pueden ser usados de base para el proceso de la toma de decisiones con  el fin 
mejorar el cumplimiento de las funciones de sus trabajadores ,  llegando a generar, una 
satisfacción personal, familiar y para la empresa, lo cual repercute a nivel de sociedad.  
1.5 Hipótesis  
 
Hipótesis General 
Existe relación entre la capacitación y el desempeño laboral en la empresa Asociados 




Existe relación entre la transmisión de información y el desempeño laboral en  la empresa 
Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Existe relación entre el desarrollo de habilidades y el desempeño laboral en  la empresa 
Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
 Existe relación entre  el desarrollo de actitudes y el desempeño laboral en la empresa 
Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
1.6 Objetivos  
 
Objetivo General 
Determinar si existe  relación entre la capacitación y el desempeño laboral en  la empresa 






Identificar  si existe  relación entre la transmisión de información y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho, 2018 
 
Demostrar si existe relación entre el desarrollo de habilidades y el desempeño laboral en la 
empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 2018 
 
Identificar si existe relación entre el desarrollo de actitudes y el desempeño laboral en la 

















































2.1 Diseño de Investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “la investigación científica no 
experimental consiste en la no intervención o injerencia en la variable, primando la 
observación de la misma para su respectivo desarrollo y conceptualización”  (p. 149). 
  
Por lo tanto para este estudio el diseño que se aplicará es  no experimental ya que no se 







Tipo de estudio 
Para Cordero (2008), “la investigación aplicada porque se usaron teorías ya 
establecidas  en la práctica, para usarlos en beneficio de los nuevos grupos que participan en 
esos procesos y en la sociedad en general” (p. 159). 
De acuerdo al autor es estudio es de tipo aplicada ya que  se hará uso de  los conocimientos 




El enfoque cuantitativo según Hernández et al (2010) cuenta con un proceso 
determinado y sistematizado, el mismo que utiliza la recolección de datos con el propósito 
de poner a prueba una hipótesis, mediante un proceso de análisis e interpretación estadística. 
(p. 4). 
La investigación contará con un enfoque cuantitativo ya que se llevará a cabo  un 
determinado proceso de análisis estadístico, con el fin de probar una hipótesis.  
 
Alcance de Investigación  
Para el autor Achaerandio (2010)  “la investigación  descriptiva  es la que tiene como 
propósito  especificar propiedades, características y rasgos que se considere trascendental 
para el análisis de un fenómeno. Se busca  únicamente  describir  y observar su 
manifestación” (p. 23). 
 
Por lo tanto el presente estudio será descriptivo ya que solo describe como se manifiestan 
los fenómenos más no se presentará ningún tipo de manipulación a las variables. 
 
El proyecto de investigación es correlacional debiado a que se busca conocer la relación 





            
              M = Muestra  
X1 = Capacitación        
X2 = Desempeño Laboral 
R   = Relación 
 
2.2 Variables, Operacionalización 
 
Según Pérez (2010) “una variable es una propiedad  que puede ser observada como 
objeto de estudio y esta variación puede ser medida u observada” (p.104). 
 
Operacionalización 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014): “es el paso de una variable teórica a 
dimensiones, indicadores empíricos verificables y medibles e ítems, que se fundamenta en 
la definición conceptual y operacional de la variable” (p. 211). 
 
 
Por lo que  la investigación  tiene dos variables: 
 
Variable 1: Capacitación  
Según Chiavenato  (2011), el cual explicó que  
Es una herramienta que toda organización debe usar ya que a través de esta los 






habilidades para poder explayarse en su puesto de trabajo o función. Sus objetivos 
se dirigen al corto plazo, son restringidos e inmediatos, y buscan proporcionar los 
elementos esenciales para el ejercicio de un puesto. (p. 322) 
 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Grados  (2011) afirmó  
el desempeño laboral es el grado de desarrollo  de las actividades   predispuestas  
por la organización para el colaborador , que puede desarrollarse de forma eficiente, 
sujeto a normas principales para lograr las objetivos trazados, en las cuales se 
encuentran todos los involucrado en el desarrollo de las funciones asignadas tanto 
como los directivos, supervisoras y colaboradores. (p. 95) 
 
 
CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES: 
 
Tabla 1 
Cuadro de operacionalización de las variables 




























Según  Chiavenato  (2011) “Es 
una herramienta que toda 
organización debe usar ya que 
a través de esta los 
trabajadores adquieren nuevos 
conocimientos y podrán 
desarrollar nuevas habilidades 
para poder explayarse en su 
puesto de trabajo o función. 
Sus objetivos se dirigen al 
corto plazo, son restringidos e 
inmediatos, y buscan 
proporcionar los elementos 
esenciales para el ejercicio de 
un puesto. (p.  322) 
La variable capacitación  será 
medida a través de sus 
dimensiones: transmisión de 
Información, desarrollo de 
habilidades y modificación  de 
actitudes, de ellos se obtendrá sus 
indicadores que servirán para la 
elaboración de la encuesta que 








Descripción del puesto 
Funciones 
2, 3 
Misión  4,5 





Técnicas  14,15 






Desarrollo  de 
actitudes 
Clima laboral 22,23 
Trabajo en equipo 24,25 
Oportunidades 26,27 
Flexibilidad 28,29 
Atención al cliente 30,31 



























Grados  (2011) afirmó que el 
desempeño laboral es el grado 
de cumplimiento  de las 
actividades   predispuestas  
por la empresa  para el 
colaborador , que puede 
desarrollarse de forma 
eficiente, sujeto a normas 
principales para alcanzar las 
metas propuestas, en las 
cuales se encuentran todos los 
involucrado en el desarrollo de 
las funciones asignadas tanto 
como los directivos, 
supervisoras y colaboradores. 
(p. 95) 
 
La variable desempeño laboral 
será medida  a través de sus 
dimensiones: Desarrollo de 
funciones,  características 
personales y liderazgo. Que serán 
medidos a través de los indicadores 
para posteriormente proceder a la 
recolección de datos utilizando 
como instrumento de medición la 
encuesta y análisis estadístico en el 




Producción  5, 6, 7 
Cooperación  
 










Capacidad de realización 
18, 19, 20 
 
 Liderazgo 
Autoridad 21, 22, 23 
Control 
24, 25, 26, 
27 
Interés  




2.3 Población y censo 
En ese estudio la población total contará con un total de 30 trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire International S.A.C. , por lo tanto el total de la  población será 
tomada como  muestra, ya que según lo indicado por el autor Nahgi  (2005) “si se cuenta 
con una población pequeña de estudio se debe considerar a todos los trabajadores de la 
empresa para la aplicación de la encuesta” (p. 77).  
Por lo tanto la población para esta investigación será censal ya que utilizará al total de los 
trabajadores. 
 
Según Jhonson y Kuby, (2008) los cuales indicaron “el censo es el total de elementos 
que forman una población estadística siendo referencia para efectuarse una  observación a 
través  diferentes técnicas de recolección de datos” (p. 20).    
 
Por lo tanto la población para esta investigación es censal ya que utilizará a los 30 
colaboradores de la empresa  para aplicar la herramienta de recolección de datos. 
 
2.4 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
En el proceso del estudio utilizará como técnica a la encuesta y como herramienta para 
la recolección de datos se aplicará un cuestionario para la variable independiente que es la 
capacitación y para la el desempeño laboral, con el propósito de  conseguir los datos 
necesarios para el desarrollo del estudio. 
La escala Likert se utilizara como herramienta de medición para el estudio, esta consiste una 
serie de ítems de los cuales el participante deberá elegir uno de ellos dentro de las 5 
categorías de la escala, ítems a los cuales se les tiene asignado una puntuación para poder 
obtener un valor final.  
 
 
1 2 3 4 5 







Con respecto a la validez los autores Hernández et al (2010) afirmaron que esta  “se 
hace mención al nivel en el que realmente un instrumento está midiendo la variable de objeto 
de estudio” (p. 201). 
La validación del  estudio se realizará en la Universidad Cesar Vallejo Lima Este mediante 
un juicio de  expertos, formado por un grupo de  docentes expertos, proceso por el cual el 
instrumento pasa por diferentes análisis de criterio correspondiente a cada docente, con el 
fin de brindar las verificaciones fundamentales para poder conseguir  la validación del 
instrumento utilizado.  
Tabla 2 
Validación por juicio de expertos 
CRITERIOS   
RESULTADO 
 
CLARIDAD   APLICABLE 
PERTINENCIA   APLICABLE 
RELEVANCIA   APLICABLE 




Apellidos y nombres de los expertos 
EXPERTO N°1 EDGAR LAUERANO LINO GAMARRA 
EXPERTO N°2 LUPE ESTHER GRAUS CORTEZ 
Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad 
Como criterio de confiabilidad para el estudio se utilizará la herramienta estadística 
Alfa de Cronbach, que permite analizar el nivel de confiabilidad dicho de otra manera,  si el 
nivel de fiabilidad del instrumento a medir.  Este modelo produce valores entre cero y uno, 
donde 0 significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad absoluta. 
 
 
Como resultado de la herramienta estadística de confiabilidad para la  primera variable, 
el programa estadístico SPSS arrojo un valor de 0.962; dicho resultado refleja una 
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Alfa de cronbach: Variable 1 Capacitación 
 
Estadísticas de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,962 31 
   Fuente: SPSS 23. 
 
 
Como siguiente resultado de la herramienta estadística de confiabilidad para la  
segunda variable, el programa estadístico SPSS arrojo un valor de 0.865; dicho resultado 
refleja una confiabilidad alta de 87%  para el cuestionario aplicado a los  colaboradores  para 
medir la variable desempeño laboral. 
 
Tabla 5 
Alfa de cronbach: Variable 2  Desempeño laboral 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,865 30 
   Fuente: SPSS 23. 
 
 
2.5 Métodos de Análisis de Datos  
Con respecto al análisis de datos para el proyecto se utilizará el programa estadístico 
SSPS versión  23.0  para el proceso de análisis será  través de la encuesta, mediante las tablas 
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y gráficos estadísticos que este programa arroja, en base a las variables de estudio,  así poder 
probar la hipótesis y  verificar si existe relación entre las variables. 
Finalmente con la información obtenida se procederá a la elaboración de conclusiones y 
recomendaciones con respecto a la problemática del proyecto de investigación. 
 
2.6 Aspectos Éticos  
La investigación respetará las propiedades intelectuales de los autores citados, así 
como contará con la veracidad de los instrumentos aplicados, es así que el proyecto será 
sometido a  una  prueba de similitud a través del programa Turnitin un software diseñado 
para dar la veracidad  de autonomía correspondiente, garantizando la ética del investigador 





















































3.1 Análisis de datos 
Para este capítulo se mostraran e interpretara  los resultados obtenidos de las tablas 





Tabla cruzada variable desempeño laboral y capacitación 
 
Tabla cruzada V2- DESEMPEÑO LABORAL*V1-CAPACITACION 
  
V1-CAPACITACION 
Total Regular Alta 
V2- DESEMPEÑO 
LABORAL 
Regular Recuento 11 5 16 
% del total 36.7% 16.7% 53.3% 
Alto Recuento 6 8 14 
% del total 20.0% 26.7% 46.7% 
Total Recuento 17 13 30 
% del total 56.7% 43.3% 100.0% 
Fuente: SPSS 23. 
 
Como se puede observar en la tabla 6, en el análisis de las variables los resultados de la 
encuesta aplicada en la institución nos indican que, los colaboradores perciben  que la 
capacitación es regular  con un 56.7% y alta en un 43.3%, con respecto al  desempeño de los 
colaboradores es regular con un 53.3%,  y alta en un 46.7%. por otro lado  los colaboradores 
perciben que ambas variables son regular en un en un 36.7%  y es alta para ambas variables 
en un 26.7%. 
Por lo que de acuerdo a los resultados  se puede observar que existe una relación entre las 


























Sig. (bilateral)   .000 




correlación ,627** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: SPSS 23. 
 
Con respeto al análisis de correlación entre las variables se tuvo como hipótesis general  si 
existe relación entre la capacitación y el desempeño laboral en la empresa Asociados 
Consultores Jhire International S.A.C. Esta hipótesis se confirmó con la prueba estadística  
de correlación de Spearman, la cual obtuvo como resultado de coeficiente Rho = 0,627  
asimismo un nivel de significancia (bilateral) de 0.000, y al ser  menor de 0.05, por lo tanto  
se acepta la hipótesis presentada confirmando que existe una relación significativa entre las 
variables capacitación y desempeño laboral, que en un nivel porcentual se expresaría en un 
62.7% de correlación entre las variables de estudio, con un nivel de correlación moderada 
considerando la variación de correlación positiva 0 a 1 de cuatro categorías: escasa o nula 
(0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), moderada (0.52 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00).  
 
Tabla 8 
Tabla cruzada variable  desempeño laboral y dimensión transmisión de información.  
Tabla cruzada V2- DESEMPEÑO LABORAL*D1V1-TRANSMISION DE  INFORMACIÓN 
  
D1V1-TRANSMISION DE  INFORMACIÓN 




Regular Recuento 1 10 5 16 
% del total 3.3% 33.3% 16.7% 53.3% 
Alto Recuento 0 7 7 14 
% del total 0.0% 23.3% 23.3% 46.7% 
Total Recuento 1 17 12 30 
% del total 3.3% 56.7% 40.0% 100.0% 
Fuente: SPSS 23. 
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Como se puede observar en la tabla 8, un 56,7% del total de encuestados en la empresa 
Asociados Consultores Jhire International SA.C. considera que la transmisión de 
información en la empresa es regular y que  el desempeño laboral de los trabajadores  es 
regular  con un 53,3%, en los resultados obtenidos también se observa que, cuando  la 
transmisión de información en la empresa es regular,  el desempeño laboral también es 
regular con un 33.3% y de igual forma cuando la transmisión de información en la empresa 
es  regular, el desempeño laboral es alto  con un 23.3% de igual forma existe un porcentaje 
idéntico en la cual se observa que la transmisión de información es alta y el desempeño 
laboral alto en un 23.3%. Existe un porcentaje mínimo que indica que la transmisión de 
información es baja y el desempeño regular en un 3.3% Por lo tanto se observa la relación 
entre las variables ya que mientras la trasmisión de información sea regular,  y el desempeño 
de los colaboradores en la empresa también lo es. 
 
Tabla 9 
















Sig. (bilateral)   .000 








Sig. (bilateral) .000   
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: SPSS 23. 
 
 
Con respecto a el análisis de correlación entre la primera dimensión y a variable desempeño 
laboral,  se tuvo como hipótesis especifica  si existe relación entre la transmisión de 
información y el desempeño laboral en la empresa Asociados Consultores Jhire International 
S.A.C.. Esta hipótesis se confirmó gracias a la prueba estadística  de correlación de 
Spearman, la cual obtuvo como resultado de coeficiente Rho = 0,627  con un nivel de 
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significancia (bilateral) de 0.000, y al ser  menor de 0.05 , aceptando la hipótesis presentada 
en la existe una relación significativa entre la dimensión transmisión de información y 
desempeño laboral, que en un nivel porcentual se expresaría en un 62.7% de correlación 




 Tabla cruzada variable  desempeño laboral y dimensión desarrollo de habilidades. 








Regular Recuento 12 4 16 
% del total 40.0% 13.3% 53.3% 
Alto Recuento 7 7 14 
% del total 23.3% 23.3% 46.7% 
Total Recuento 19 11 30 
% del total 63.3% 36.7% 100.0% 
Fuente: SPSS 23. 
 
Como se puede observar en la tabla 10, un 63.3% del total de encuestados en la empresa 
Asociados Consultores Jhire International SA.C., considera que la transmisión de 
información en la empresa es regular y que  el desempeño de los trabajadores  es regular con 
un 53,3%, en los resultados obtenidos también se observa que, cuando  desarrollo de 
habilidades en la empresa es regular  el desempeño también es regular con un 40.0%. Por lo 
tanto se establece la relación ya que a menor   percepción del desarrollo de habilidades, 
menor es  el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa. 
 
Tabla 11 

















Sig. (bilateral)   .004 






correlación ,512** 1.000 
Sig. (bilateral) .004   
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: SPSS 23. 
 
En relación a la hipótesis especifica  si existe relación entre habilidades  y el desempeño  en 
la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C Esta hipótesis especifica se 
confirmó gracias a la prueba estadística  de correlación de Spearman, la cual obtuvo como 
resultado de coeficiente Rho = 0,512  con un nivel de significancia (bilateral) de 0.000, cuyo 
resultado  es  menor de 0.05,  por lo tanto se acepta la hipótesis presentada afirmando que 
existe una relación  entre la segunda dimensión y desempeño , que en un nivel porcentual se 
expresaría en un 51.2% de correlación entre la segunda  dimensión  y la variable de estudio, 
con un nivel de correlación moderada.  
 
Tabla 12 
 Tabla cruzada variable  desempeño laboral y dimensión desarrollo de actitudes. 
Tabla cruzada V2- DESEMPEÑO LABORAL*D3V1-DESARROLLO DE ACTITUDES 
  
D3V1-DESARROLLO DE ACTITUDES 




Regular Recuento 11 5 16 
% del total 36.7% 16.7% 53.3% 
Alto Recuento 6 8 14 
% del total 20.0% 26.7% 46.7% 
Total Recuento 17 13 30 
% del total 56.7% 43.3% 100.0% 
Fuente: SPSS 23. 
 
Como se puede observar en la tabla 12, un 56.7 % del total de encuestados en la empresa 
Asociados Consultores Jhire International SA.C., considera que el desarrollo de actitudes en 
la empresa es regular  y que  el desempeño laboral de los trabajadores  es regular con un 
53,3%, en los resultados obtenidos también se observa que, cuando  desarrollo de actitudes 
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en la empresa es regular  el desempeño también es regular con un 36.7%. Por lo tanto a 



















Sig. (bilateral)   .004 








Sig. (bilateral) .004   
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: SPSS 23. 
 
Para la hipótesis que busca la relación entre el desarrollo de actitudes  y el desempeño en la 
empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C.. Esta hipótesis especifica se 
confirmó, ya que la prueba estadística  de correlación de Spearman, obtuvo como resultado 
de coeficiente Rho = 0,512  con un nivel de significancia (bilateral) de 0.000, la cual al 
menor de 0.05  se acepta la hipótesis especifica presentada afirmando que existe una relación 
entre la dimensión desarrollo de actitudes y desempeño laboral, que en un nivel porcentual 
se expresaría en un 51.2% de correlación entre la dimensión y la variable de estudio, con un 







































 El objetivo del estudio fue determinar si existe relación entre la variable capacitación 
y el desempeño laboral  en la empresa asociados consultores Jhire internacional SA.C. San 
Juan de Lurigancho, 2018. De la misma forma se busca identificar la relación entre las 
dimensiones de la primera variable (transmisión de información, desarrollo de habilidades y 




 Las encuestas aplicadas a los colaboradores de la empresa Asociados Consultores 
Jhire International S.A.C. se realizaron de acuerdo al propósito del estudio, por lo que fueron  
validadas por medio de un juicio de expertos de la Universidad Cesar Vallejo,  conformado 
por dos docentes, los cuales calificaron las encuestas  como aplicables para ambas variables, 
de acuerdo a ello se aplicó la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach el resultado 
obtenido para el cuestionario de la variable de capacitación fue de 0.962 y  0.865 como 
resultado para el cuestionario de la variable desempeño. 
Una de las limitaciones que se presentaron en la aplicación del cuestionario a los 
colaboradores de la empresa  fue  que la mayoría de los colabores se encuentran fuera de la 
empresa  y  no tienen un horario fijo de llegada,  por lo que encuestar a todos  los 
colaboradores tomó un tiempo prolongado, así mismo otro de los factores que influyó en el 
tiempo de aplicación fue la cantidad de interrogantes dadas en la encuesta y la disponibilidad 
de los colaboradores en dedicarle el tiempo necesario, sin embargo a pesar de las 
limitaciones se pudo aplicar la encuesta a los  colaboradores. 
Validez externa 
 Los resultados obtenidos de la encuesta, indican que los ctrabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire international S.A.C. consideran como regular a la capacitación 
en la empresa con un 56.7% y como alta en un 43.3%, información que debe ser tomada en 
cuenta por parte de la empresa. Por otra parte, los trabajadores consideranron el desempeño 
laboral como regular  con un 53.3% y como alta en un 46.7%. 
  
De acuerdo al análisis de las tablas cruzadas de ambas variables se puede ver que, el mayor 
porcentaje se encuentra ubicado en la categoría principal, donde los colaboradores califican 
a la capacitación y el desempeño laboral en la empresa Asociados Consultores Jhire 
International S.A.C. como  regular con un 36.7%,  alta  en un 26.7% y baja un 0.0%. Por lo 
tanto, estos resultados nos demuestran que  existe un relación directa entre las variables de 
estudio, lo que se puede corroborar a través del resultado obtenido en la correlación de 
Spearman donde se tuvo como resultado el coeficiente Rho = 0.627, Sig. (Bilateral)=0.00p; 
(p<0.05),  resultando en un nivel de correlación moderado entre las variables capacitación y 
desempeño laboral. Los resultados son semejantes a los obtenidos por los estudios previos 
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internacionales como los obtenidos  en Guatemala por   Nowel (2015) (Rho de Spearman = 
0.632, Sig. (Bilateral) = 0.003; (p<0.05)),  con el que se establece una relación directa entre 
las variables Capacitación y servicio al cliente  de los colaboradores del área de atención al 
cliente en los restaurantes  Salón de Tecun y pasaje Mediterráneo  de la zona 1 de 
Quetzaltenango, 2015.  De igual forma con la investigación de Alonso y Matta (2010), en el 
que con un resultado (chi cuadrado = 13.962, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p<0.05)),  afirman 
que existe  relación  en el impacto de la capacitación en los niveles de la satisfacción del 
personal específicamente en el desempeño laboral y desarrollo de la carrera individual  del 
personal nacional (NRS), así mismo el estudio de Cruz (2008) afirma de igual forma la 
relación entre las variables (chi cuadrado =  12.835, Sig (Bilateral) = 0.000; (p<0.05)),  
resultado que establece la relación entre la percepción de la capacitación y  el desempeño de 
los empleados del hospital la carlota en Montemorelos,– 2008. Resultados similares a los  
estudios previos nacionales  como Noda (2017)  (Rho de Spearman = 0.658, Sig. (Bilateral) 
= 0.000; (p<0.05)), con este resultado confirma la correlación entre las en  los trabajadores 
del restaurante Mar y Piedra de de Huanuco, 2017. Resultado similar a los obtenidos por 
Luque (2015) (Rho de Spearman=0.747, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p<0.05)), con el que se 
establece relación directa entre la capacitación y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa de transporte público urbano Jose Maria Arguedas provincia de Huánuco, 2015; 
también están los resultados obtenidos por Umiña (2016) los cuales son mayores, obteniendo 
(Rho de Spearman =  0.796, Sig. (Bilateral) = 0.000; ((p<0.05)), con el cual se aprueba la 
hipótesis general aceptando la relación entre la capacitación y el desempeño laboral en la 
empresa Serpetbol Perú SAC San Borja 2016. Por lo tanto en los resultados de los estudios 
previos se puede observar  que sí existe relación entre la capacitación de los colaboradores 
y el desempeño de los mismos, esta relación se puede observar a pesar de  que las empresas 
pertenecen a diferentes rubros, no obstante cabe destacar que en los  estudios previos 
nacionales  e internacionales la relación entre las variables de estudio se presenta dentro de 
las categoría como moderada al igual que los resultados obtenidos de la investigación.  
Luego de analizar las tablas de correlación  entre las dimensiones de la variable capacitación 
y la variable desempeño laboral se observa que existe un nivel de correlación mayor entre la 
dimensión transmisión de información y la variable desempeño laboral con un Rho de 
Spearman = 0.627  que manifiesta una correlación moderada a diferencia de la de las 
dimensiones desarrollo de habilidades y desarrollo de actitudes las que manifiestan un Rho 
de Spearman = 0.512 para ambas dimensiones, por lo que se puede  observar que existe un 
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mayor nivel de correlación aunque la diferencia es mínima y aún se encuentra en la categoría 
de correlación  moderada   entre la dimensión transmisión de información y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa Asociados consultores Jhire international SAC. 
A diferencia de los resultados del tesista Nowel  (2015), en el cual obtuvo un nivel de 
correlación fuerte entre la dimensión actitudes y el  servicio al cliente con un resultado Rho 
de Spearman = 0.761,  para la dimensión habilidades  y la variable servicio al cliente  el 
resultado de correlación Rho de Spearman = 0.467 y para la dimensión  información y la 
variable servicio al cliente el resultado de correlación    Rho de Spearman = 0.697, por lo 
que consideran que existe mayor correlación entre  las actitudes de los colaboradores en el 
desempeño de sus labores, es importante  resaltar que el estudio es realizado en un 
restaurante por lo que se entiende que es esencial la actitud de los colaboradores hacia los 
comensales. Para Umiña (2016) con respecto a los resultados de las tablas cruzadas entre las 
dimensiones transmisión de información y la variable desempeño laboral el resultado de 
correlación de Rho de Spearman = 0.512, para la dimensión desarrollo de habilidades y la 
variable desempeño laboral el resultado de correlación de Rho de Spearman = 0.768, el cual 
se traduce en un correlación fuerte y finalmente para la dimensión desarrollo de actitudes y 
la variable desempeño laboral el resultado de correlación de Rho de Spearman = 0.697, por 
lo tanto se manifiesta una mayor relación entre la dimensión desarrollo de habilidades y 
desempeño laboral, es importante conocer que la empresa donde se realizó el estudio es una 
importante constructora por lo que las habilidades de los colaboradores es esencial para el 
desempeño de sus labores, así mismo cabe mencionar que las dos dimensiones también 



































Con los resultados de la recopilación de datos a través de la encuesta a los colaboradores 
de la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. Se obtuvo las siguientes 
conclusiones: 
 
- Se afirma que existe correlación  entre las variables de estudio capacitación y 
desempeño laboral  con un coeficiente Rho de Spearman = 0.627, Sig. (Bilateral) = 
0.000; p<0.05,  por lo tanto se aceptando la hipótesis general donde se determina que 
existe relación entre la capacitación y el desempeño laboral en la empresa Asociados 
Consultores Jhire International S.A.C. Indicando que los colaboradores perciben a la 
capacitación como regular en un 53.3% y califican  su  desempeño laboral como 
regular  con un 56.7%, dado estos resultados de correlación moderada  y nivel de 
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significancia, se observa que en la empresa no se logra el desempeño esperado ya 
que los colaboradores no perciben que la misma les brinde la capacitación adecuada. 
 
- Se determinó que existe una correlación moderada Rho de Spearman = 0.627, Sig. 
(Bilateral) = 0.000; p<0.05, entre la dimensión transmisión de información y 
desempeño laboral, por lo tanto se acepta la hipótesis especifica donde se identifica 
que hay relación entre la dimensión  transmisión de información y la variable 
desempeño laboral en la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C.. 
Indicando que los colaboradores perciben la transmisión de información como 
regular en un 56.7% y   como regular de igual forma  el desempeño laboral en un 
53.3%,  por lo que existe un correlación moderada y  de acuerdo a los resultados 
obtenidos se puede concluir que en la empresa no se brinda la transmisión de 
información necesaria para lograr un  desempeño esperado, ya que como lo indican 
los datos por los mismos colaboradores el desempeño laboral predomina  calificado 
como regular,  igual que la capacitación e inclusive existe un porcentaje de  3.3% 
donde está  calificado como bajo.  
 
- Se identificó la relación entre el  desarrollo de habilidades y  el  desempeño laboral 
como  moderada dado los resultados  Rho de Spearman = 0.512, Sig. (Bilateral) = 
0.000; p<0.05, por lo cual se acepta la segunda hipótesis especifica donde se indica 
que se demuestra la relación entre el desarrollo de habilidades y el desempeño laboral 
en la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho, 2018. Indicando que los trabadores perciben como regular el desarrollo 
de habilidades en la empresa con un 63.3% y el desempeño laboral como regular con 
un 53.3%, si bien es cierto la correlación es menor a la de la dimensión transmisión 
de información, sigue siendo calificada como una correlación moderada  
demostrando que sigue siendo afectado el desempeño laboral de los colaboradores. 
 
- Se determinó un correlación moderada entre el  desarrollo de actitudes y el 
desempeño laboral  con un coeficiente Rho de Spearman = 0.512, Sig. (Bilateral) = 
0.000; p<0.05, por lo que se acepta la tercera hipótesis especifica donde se  determina 
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que si existe relación entre el desarrollo de actitudes y el desempeño laboral en la 
empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan de Lurigancho, 
2018. Indicando que la mayor proporción de los  colaboradores perciben un 
desarrollo de actitudes como  regular por parte de la empresa en un 56.7% y el 
desempeño laboral como regular en un 56.7%, demostrando de igual forma  que la 
empresa no está cumpliendo con potenciar de desempeño de los colaboradores ya 


























































Tomando en base  las conclusiones de la investigación basada en los resultados obtenidos 
de la empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. San Juan  de Lurigancho 
2018,  se establecen las siguientes recomendaciones con el propósito de  mejorar el proceso 
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de capacitación y con  ello el desempeño y desarrollo de los colaboradores en el 
asesoramiento jurídico. 
 
- La capacitación es un proceso importante dentro de la organización ya que de 
acuerdo a los resultados  afecta el desempeño de los colaboradores, debido a que  
tienen una correlación moderada; es decir, sí existe un alto nivel  de dependencia 
entre las variables, al identificarse  que el desempeño laboral es  regular en la 
organización, se recomienda que la empresa debería tener en cuenta que  un factor 
importante a la capacitación para el mejor desempeño de sus colaboradores y  tomar 
en cuenta los resultados obtenidos con el fin establecer una estrategia que mejore la 
situación de la empresa. 
 
- La transmisión de información es la dimensión que presentó mayor nivel de 
correlación en los resultados, por lo que nos indica mayor relación con el desempeño 
laboral; asimismo, fue categorizada como regular por los mismos colaboradores, de 
tal modo se recomienda que  es necesario mejorar esta parte del proceso de 
capacitación,  brindar al colaborador una información clara y precisa del propósito y  
los objetivos de la empresa a futuro, de igual forma con las funciones a realizar y el 
debido proceso de ellas, ya que así el colaboradores se pueden sentir identificados 
con la organización y seguros de  cumplir  correctamente con sus funciones, logrando 





- El desarrollo de habilidades obtuvo un resultado de correlación moderada, así como 
también fue percibida como  regular por parte de los colaboradores,  recalcando que 
los trabajadores no perciben que la empresa se enfoque en potenciar sus habilidades,  
lo cual afecta su desempeño laboral, por lo que se recomienda  implementar un plan 




por el recurso humano que maneja, buscando desarrollar sus  capacidades, de esta 
forma  no solo mejora el desempeño laboral de un colaborador sino el crecimiento 
como profesional. 
 
- El desarrollo de actitudes manifiesta una correlación moderada en la empresa y de 
igual forma que el desarrollo de habilidades los trabajadores la perciben como 
regular, dando a entender que la organización no está prestando atención a estos dos 
factores por lo que el desempeño laboral es regular en la organización, de tal modo 
se recomienda enfatizar en el desarrollo y desenvolvimiento de los colaborados  ya 
sea con relación a sus actitudes hacia los clientes o a la relación entre los mismos 
colaboradores.  lo cual mejora el clima laboral, un paso importante para mejorarlo 
son las actividades que se realicen por parte de la empresa, promoviendo actividades 
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ANEXO 1:  





Figura 1. Gráfico reporte estadístico de procesos perdidos. 
Fuente: Elaboración propia según datos de la empresa 
 
Figura 2. Gráfico del total de quejas de clientes. 





Figura 3. Gráfico reporte memorándum por área. 























Matriz de Consistencia 
 
 
  OPERACIONALIZACIÓN    
Identificación del  
Problema 
Objetivos Hipótesis 




General General General 
¿Qué relación  existe entre la 
capacitación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
empresa Asociados Consultores 
Jhire International S.A.C. San 
Juan de Lurigancho, 2018? 
Determinar si existe  relación entre 
la capacitación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
empresa Asociados Consultores 
Jhire International S.A.C. San Juan 
de Lurigancho, 2018. 
: Existe relación entre la capacitación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 





















































































¿Qué relación existe entre la 
transmisión de información y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 
International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
Especifico 
Demostrar si existe  relación entre la 
transmisión de información y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 
International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho, 2018 
 
Existe relación entre la transmisión 
de información y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
empresa Asociados Consultores 
Jhire International S.A.C. San Juan 








Desarrollo  de 
actitudes 









¿Qué relación existe entre el 
desarrollo de habilidades y 
Determinar si existe relación entre el 
desarrollo de habilidades y el 
desempeño laboral de los trabajadores 
Existe relación entre el desarrollo de 






Producción 5, 6, 7 
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desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 
International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
de la empresa Asociados Consultores 
Jhire International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho, 2018 
de los trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 





8, 9, 10,11, 12 
Cuestionario=Es
cala Likert 
3. Técnica para el 
procesamiento 
de datos:  
 
¿Qué relación existe entre  el 
desarrollo de actitudes y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 
International S.A.C. San Juan 
de Lurigancho, 2018? 
Precisar si existe relación entre 
el desarrollo de actitudes y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 
International S.A.C. San Juan de 
Lurigancho,2018 
Existe relación entre  el desarrollo de 
actitudes y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa 
Asociados Consultores Jhire 
















Control  24.25.26.27 







Especificaciones De Las Variables 




































Clima laboral 22,23 
Trabajo en equipo 24,25 
Oportunidades 26,27 
Flexibilidad 28,29 
Atención al cliente 30,31 






















Rendimiento 5, 6, 7 













Autoridad  21,22,23 
Control 24.25.26.27 
Interés por el talento 
humano 
28,29,30 









ANEXO 4: INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
CUESTIONARIO VARIABLE 1: CAPACITACIÓN 
      VALORES DE ESCALA 

































 POLÍTICAS           
1 
¿Tiene conocimiento acerca de las políticas 
de la empresa? 
          
 
DESCRIPCIÓN DEL PUESTO 
FUNCIONES 
          
2 
¿Las tareas que realiza están definidas en el 
perfil del puesto asignado? 
          
3 
¿Conoce cuáles son las funciones del puesto 
de trabajo al que pertenece? 
          
. MISIÓN           
4 
¿Sus tareas están orientadas al cumplimiento 
de la misión de la empresa? 
          
5 
¿Se visualiza la misión de la empresa en las 
áreas de trabajo? 
          
 VISIÓN           
6 ¿Conoce cuál es la visión de la empresa?           
7 
¿Se visualiza la visión  de la empresa en las 
áreas de trabajo? 
          
 OBJETIVOS           
8 
¿Se presentan los objetivos claramente en la 
empresa? 
          
9 
¿Con que frecuencia se sigue los objetivos de 
la empresa? 
          
10 
¿Los objetivos específicos ayudan a cumplir 
el objetivo general de la organización? 
























 CONOCIMIENTO           
11 
¿Se recibe preparación necesaria para el 
cumplimiento de las tareas? 
          
12 
¿Cuenta con disposición de información para 
efectuar tareas, por parte de la empresa?   
          
13 
¿Aplica los conocimientos adquiridos para 
desempeñar sus funciones? 
          





 ¿Maneja de forma eficaz las herramientas y 
sistemas para desarrollar sus tareas? 
          
15 
¿Realiza sus tareas de acuerdo  a los  métodos 
o planes establecidos? 
          
  LOGRO DE OBJETIVOS           
 16 
¿Cumple los objetivos de su puesto de 
trabajo? 
          
 17 
¿Los objetivos de su puesto son claros y 
concisos? 
          
  CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES           
 18 
¿Se realizan actividades enfocadas a mejorar 
los procesos en la empresa? 
          
19 
¿Con que frecuencia se evalúan sus tareas 
realizadas? 
          
20 
¿Recibe el asesoramiento para realizar una 
nueva tarea? 
          
 21 
¿Se establecen plazos determinados para el 
cumplimento de sus tareas? 























  Clima laboral           
22 
¿El clima laboral de la empresa es el 
adecuado para desarrollar sus funciones? 
          
23 
¿Considera ameno  el trato entre 
compañeros? 
          
  Trabajo en equipo           
24 
¿Se realizan trabajos en equipo para realizar 
algunas funciones? 
          
 25 
¿Se cumplen con las pautas, horarios y 
métodos para realizar actividades? 
          
  Oportunidades           
 26 
¿Considera que la empresa le brinda opciones 
para su  desarrollo profesional? 
          
27 
¿Considera que esta que en el trabajo va 
mejorando sus fortalezas? 
          
  Flexibilidad           
28  
¿Utiliza los recursos brindados para adaptarse 
y afrontar los cambios? 
          
 29 
¿Apoya a compañeros de otras áreas si lo 
necesitan? 
          
  Atención al cliente           
30  
¿Absuelve a los clientes sobre consultas que 
presenten? 
          
31  
¿Atiende con actitud  asertiva a clientes con 
problemas? 








CUESTIONARIO VARIABLE 2 : DESEMPEÑO LABORAL 

































  conocimiento           
1 
Desarrolla sus funciones teniendo conocimiento 
las reglas y normas de la empresa 
          
2 
Se considera satisfecho con los conocimientos 
que adquieres en el trabajo 
          
3 
Cumple sus funciones  buscando mejorar sus 
competencias 
          
4 
Su capacidad profesional se alinea al perfil del 
puesto que desempeña           
  rendimiento           
5 
Emprende sus actividades siendo proactivo 
          
6 
Cumple con las actividades asignadas en el 
tiempo establecido           
7  
Realiza sus funciones de forma  ordenada 
















 Cooperación            
8 
La comunicación  entre los colaboradores es 
practicada con respeto y tolerancia.           
9 
Participa en las actividades que se realizan en su 
departamento           
10 
Entre trabajadores se mantiene relaciones de 
compañerismo           
11 
Ante las situaciones inesperadas que se 
presentan en sus labores recibe ayuda de su jefe 
inmediato 
          
12  
Los colaboradores  trabajan en equipo con el fin 
de dar  solución a problemas que se presentan  
en su área. 
          




            
13 
Presenta nuevas propuestas o alternativas para 
perfeccionar el servicio que brinda empresa.           
14 
Usa adecuadamente los recursos brindados por la 
empresa para desarrollar sus funciones.           
15 
Brinda ideas o  sugerencias que conlleven a un 








  compromiso           
16 
Mantiene total reserva sobre la información que 
obtiene de la empresa y clientes.           
17 
Cuenta con la capacidad para la solución de 
problemas que se presentan           
  Capacidad de liderazgo           
18 
Presenta iniciativa para resolver los problemas 
surgidos en el desempeño de su trabajo 
 
        
19 
Planifica sus actividades de manera organizada 
          
 20 
Tiene iniciativa para concretar las ideas en su área 
de trabajo           
 Autoridad           
21 
Sus jefes inmediatos son justos con los 
colaboradores para asignar tareas.           
 22 
Sus jefes inmediatos son justos con los 
colaboradores para la toma  tomar de decisiones.           
23 
El trato recibido de su jefe inmediato, se 
desarrolla respetuosamente.           








El desarrollo de las actividades es controlado y 
supervisado de forma periódica por el jefe 
inmediato. 
          
25 
Se recibe la sanción correspondiente si no se 
cumplen con las actividades designadas.           
26 
El jefe inmediato detecta los errores que se 





Se revisa el trabajo junto con el jefe inmediato, 
para corregir los errores 
          
 Interés por el personal           
28 
El jefe inmediato participa en las actividades 
organizadas por la empresa.           
29 
Considera que el jefe inmediato reconoce los 
aportes que los colaboradores brindan a la 
empresa 
          
30 
Las responsabilidades asignadas por jefe, se 


























Anexo 5:  


















































Anexo 8:  
Gráfico De Barras 
 
Figura 4: Capacitación y desempeño  laboral 
Fuente: Tabla 6 
 
 
Figura 5: Transmisión de información  y desempeño laboral 








Figura 6: Desarrollo de habilidades  y desempeño laboral 








Figura 7: Desarrollo de actitudes  y desempeño laboral 




























Anexo 10:  
Autorización De La Empresa Asociados Consultores Jhire International S.A.C. 
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